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ทีมี่ผลตอ่ผลการปฏบิตังิานของพนกังานการทา่เรอืแหง่ประเทศไทย กลุม่ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี ้ไดแ้ก ่
พนักงานระดับ 5 สายท่าเรือกรุงเทพ การท่าเรือแห่งประเทศไทย จำานวน 217 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถามการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดมั่นผูกพันในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน โดยทำาการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำาเร็จรูป เพื่อหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหูคุณแบบขั้นตอน ผลการวิจัย 
พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์และความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.36, 0.77 และ 0.20 ตามลำาดับ) 
และการรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความสอดคล้องกันและด้านการมีส่วนเกี่ยวข้องสามารถร่วมกันพยากรณ์
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทยได้ร้อยละ 41.20
คำาสำาคัญ: การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดม่ันผูกพันในงาน ผลการปฏิบัติงาน
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Abstract
 The objectives of this research were to study the relationship between the perception of 
organizational culture, the human resource management, the work engagement and the job 
performance of officers at Port Authority of Thailand and the perception of organizational 
culture, the human resource management, and the work engagement which share forecast the 
job performance. Samples were 217 officers at the Port Authority of Thailand. Data were 
collected with questionnaires on the perception of the organizational culture, the human resource 
management, the work engagement and the job performance. Data were analyzed with a 
computer program. The statistical methods used for analysis were mean, standard division, 
Pearson, s Product Moment Correlation Coefficient and Multiple Regression Analysis with the 
stepwise technique. Results showed that: the perception of organizational culture, the human 
resource management and work engagement were positively correlated with job performance at 
0.01level of significance (r = 0.36, 0.77 and 0.20) and the perception of organizational culture of 
involvement and consistency could jointly predict 41.20 percent of the job performance of 
officers at the Port Authority of Thailand.
Keywords: The Perception of Organizational Culture, The Human Resource Management, 




















































































ดำาเนินงาน และรายได้ในช่วงตุลาคม พ.ศ. 2551- 
เมษายน พ.ศ. 2552 เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงาน
หรือผลการดำาเนินงาน และรายได้ในช่วงตุลาคม 




























พนกังานระดบั 5 สายทา่เรอืกรงุเทพ การทา่เรอืแหง่





องค์การ โดยคิดเป็นร้อยละ 71 ของพนักงานในสาย
ท่าเรือกรุงเทพ หรือคิดเป็นร้อยละ 63 ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทั้งหมดขององค์การ
 นิยามศัพท์เฉพาะ




 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การที่
พนักงานระดับ 5 สายท่าเรือกรุงเทพการท่าเรือแห่ง







วัฒนธรรมองค์การของเดนิสัน และ เนียล [11] 
ซ่ึงประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีส่วนเก่ียวข้อง 
ด้านความสอดคล้องกัน ด้านการปรับตัวและด้าน 
การเน้นพันธกิจ











ความเชื่อ ค่านิยมและสัญลักษณ์ต่างๆ ร่วมกัน 



















พนกังานระดบั 5 สายทา่เรอืกรงุเทพ การทา่เรอืแหง่
ประเทศไทย โดยใช้แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของเบียร์ และคณะ [12] ซ่ึงประกอบด้วย 4 ด้าน 
ได้แก่ การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย์ ระบบรางวัล 
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อิทธิพลของพนักงาน และระบบงาน






























 ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลงานทีเ่กดิจาก












นำาไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มพนักงานที่มี
ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มประชากรที่ทำาการศึกษา 
จำานวน 30 คน โดยแบบสอบถามนั้น ได้จำาแนกออก
เป็น 5 ส่วน คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม แบบสอบถามการรับรู้วฒันธรรม
องค์การ โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวคิดของเดนิสัน 
และ เนียล [11] มีค่าความเชื่อมั่นทั้งทั้งฉบับเท่ากับ 
0.88 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โดยผู้วิจัยสร้างข้ึนตามแนวคิดของ เบียร์ และ คณะ [12] 
มคีา่ความเชือ่มัน่ทัง้ฉบบัเทา่กบั 0.94 แบบสอบถาม
ความยึดมั่นผูกพันในงาน เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย






แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ประชากร
ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานระดับ 5 สายท่าเรือ
กรุงเทพ การท่าเรือแห่งประเทศไทย จำานวน 495 คน 
(ข้อมูล ณ เดือน มกราคม พ.ศ. 2553) ใช้วิธีการสุ่ม
อย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากตารางประมาณขนาด



























ตาราง 1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดม่ัน
ผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย
(n = 217)

















































 * มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ( r = 0.20 และ 0.24 ตามลำาดับ) 
นอกจากนี้ยังมีด้านการไหลเวียนทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านระบบรางวัล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(r = 0.16 และ 0.17 ตามลำาดับ) และพบว่า ความ 
ยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏบิตังิาน อยา่งมนียัสำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 





















ค่าคงที่ (Constant) = 53.24      R = 0.64      R2 = 0.41      R2adj = 0.41      F = 76.67** 
**มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01





ของพนักงานได้ร้อยละ 41 (R2adj = 0.41) มีค่า




(Beta = 0.47) รองลงมาได้แก่ การรับรู้วัฒนธรรม







ประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 




























ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.59) ซึ่งเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ของการศึกษา ท้ังน้ีอาจเน่ืองจากองค์การ
มีการเน้นให้พนักงานมีความเข้าใจเกี่ยวกับระบบ 
การทำางาน แบบแผนการปฏิบัติงาน ความเชื่อ 
คา่นยิมและสญัลกัษณ์ทีอ่งค์การได้กำาหนดขึน้รว่มกนั 
โดยมีการปลูกฝังส่ิงเหล่านี้ผ่านทางหลายวิธีการ 



























ประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 


























คูเปอร์ [19] ที่พบว่า พันธกิจขององค์การเกี่ยวกับ























งานวิจัยของเดนิสัน และ มิสช่า [16] และงานวิจัยของ



































ฟาบี้ และคณะ [21] ที่พบว่า การบริหารทรัพยากร




































ประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
































ประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 





























































ของเบ็กเกอร์ และ ดีเมอรูต้ี [8] ท่ีพบว่า ความยึดม่ัน
ผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน นอกจากน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ














































































































และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า มีหลายตัวแปร เช่น 
การทำางานเป็นทีม การรับรู้นิสัยของการเรียนรู้สู่
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